Clima organizacional y desempeño laboral en los colaboradores de la  municipalidad provincial de Chepén, 2019 by Alvitres Castañeda, Jaritza Beatriz & Gonzales Silva, Wendy Estefanny
 
 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 
       Clima organizacional y desempeño laboral en los colaboradores de la 
municipalidad provincial de Chepén, 2019. 
  






MBA. Aguilar Chávez, Pablo Valentino /ORCID: (0000-0002-8663-3516)                                                                         
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN  
Gestión de organizaciones 
 
2019 
     Chepén – Perú  
Alvitres Castañeda, Jaritza Beatriz /ORCID: (0000-0001-9118-9002)  









En primer lugar, dedico mi trabajo de 
investigación a Dios, por haberme cuidado y 
guiado en esta etapa importante de mi vida, 
también a mis padres María y Darío quienes 
fueron mi motor para culminar mis estudios, 
seguidamente a mi hermano Adrián, y por 
último a mi novio Miguel por haberme apoyado 
y acompañado durante este proceso. 
Wendy Esthefanny Gonzales Silva  
                      
A Dios, 
el ser supremo que guía y protege mi camino de 
todo obstáculo y enfermedad. 
A Ruth y Eladio, mis padres, 
gracias por brindarme su apoyo incondicional, 
comprensión y paciencia. 
A mi pareja Victor, 
por su constante apoyo y amor en mi formación 
académica. 
A mis hermanos y en especial a mi hermana 
Kimberly, 
porque siempre estuvo a mi lado. 
                                                                          












Agradecemos especialmente a nuestro Dios 
por cuidarnos y protegernos de todo mal y por 
brindarnos los conocimientos para plasmar en 
nuestra investigación. 
A nuestros padres por la confianza, brindada 
por los valores que nos han inculcado durante 
toda la vida hasta la actualidad.  
Agradecemos también a nuestro docente de la 
facultad de Ciencias Empresariales M.B.A 
Pablo Valentino Aguilar Chávez, por habernos 
compartido sus conocimientos, guiarnos y 
siempre apoyarnos en nuestra línea 








Dedicatoria .................................................................................................................... ii 
Agradecimiento............................................................................................................. iii 
Índice ............................................................................................................................ iv 
Índice de tablas ............................................................................................................. vi 
Índice de gráficos ......................................................................................................... vii 
Resumen ..................................................................................................................... viii 
Abstract ........................................................................................................................ ix 
I. Introducción ............................................................................................................. 1 
II. Marco teórico ....................................................................................................... 5 
III. Metodología ....................................................................................................... 10 
3.1. Tipo y Diseño de investigación .................................................................... 10 
3.2. Variables, Operacionalización ..................................................................... 11 
3.3. Población, muestra y muestreo .................................................................... 12 
3.3.1. Población: ................................................................................................ 12 
3.3.2. Muestra: .................................................................................................. 12 
3.3.3. Muestreo:................................................................................................. 13 
3.3.4. Unidad de Análisis ................................................................................... 13 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad .... 13 
3.4.1. Técnica .................................................................................................... 13 
3.4.2. Encuesta .................................................................................................. 13 
3.4.3. Instrumentos ............................................................................................ 14 
3.4.4. Validez .................................................................................................... 14 
3.4.5. Confiabilidad ........................................................................................... 15 




3.6. Método de análisis de datos ......................................................................... 15 
3.7. Aspectos éticos ............................................................................................ 15 
IV. Resultados ............................................................................................................. 17 
V. Discusión ................................................................................................................ 25 
VI. Conclusiones .......................................................................................................... 28 
VII. Recomendaciones ................................................................................................. 30 





Índice de tablas 
 
Tabla 1: Detalle de la validez de los instrumentos por expertos ......................................... 17 
Tabla 2: Correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la municipalidad provincial de Chepén, 2019......................................... 18 
Tabla 3: Nivel de Clima Organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial 
de Chepén......................................................................................................................... 19 
Tabla 4: Nivel del Desempeño Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial 
de Chepén......................................................................................................................... 20 
Tabla 5: Correlación entre la dimensión Estructura y Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén-2019......................................... 19 
Tabla 6: Correlación entre la dimensión Autonomía y Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2019.. ...................................... 22 
Tabla 7: Correlación entre la dimensión Relaciones Interpersonales y Desempeño Laboral de 
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2019................................... 23 
Tabla 8: Correlación entre la dimensión Recompensa y Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2019.. ...................................... 24 
Tabla 9: Correlación entre la dimensión Identidad y Desempeño Laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2019. ............................................................. 41 
Tabla 10: Cuadro de Operacionalización del Clima organizacional ................................... 41 
Tabla 11: Cuadro de Operacionalización del desempeño laboral ....................................... 41 
Tabla 12: Estadísticos de fiabilidad alfa de Cronbach para el clima organizacional ........... 40 
Tabla 13: Estadísticos de fiabilidad alfa de Cronbach para el desempeño laboral .............. 40 













Índice de gráficos 
 
Gráfico 1: Nivel de Clima Organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital 
de Chepén......................................................................................................................... 18 
Gráfico 2: Nivel del Desempeño Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital 







En la actual investigación que lleva como título Clima Organizacional y Desempeño Laboral 
De los Colaboradores De La Municipalidad Provincial de Chepén 2019, teniendo como 
objetivo de determinar la relación entre ambas variables. Con el propósito de brindar algunas 
recomendaciones necesarias para que se desarrolle un ambiente agradable dentro de ella. 
Para realizar  esta investigación se tomó una muestra de 73 trabajadores, es por ello que  se 
aplicó la encuesta a cada uno de ellos, ya que esta, es  una técnica para recabar información 
de los datos y como instrumento se utilizó el cuestionario, por lo tanto, utilizamos la escala 
de Likert, para definir el Clima Organizacional que cuenta con 26 ítems que corresponde a 
las  5 dimensiones de esta variable ; para determinar la variable Desempeño laboral 
establecida por 24 ítems correspondientes a sus 4 dimensiones . 
Mediante el estudio de confiabilidad de la técnica de recolección  de datos se desarrolló 
utilizando el método de Alfa de Cronbach del instrumento, es el cuestionario, La técnica 
consta de dos cuestionarios, “Clima organizacional”, y “Desempeño laboral”, obteniendo 
como resultado 0.861 para el Clima Organizacional y 0.802 para Desempeño Laboral 
siendo los dos resultados confiables, de tal manera nuestra hipótesis que señala que la 
correspondencia entre la variable Clima Organizacional y el Desempeño  Laboral de los 
colaboradores de la dicha entidad si existe. 
Se concluye de acuerdo al objetivo general se comprobó que existe   relación entre ambas 
variables, es por ellos que, existe una correlación positiva en las variables de investigación. 
A nivel de los objetivos específicos se determinó que las dimensiones del clima 
organizacional como son: la estructura, autonomía, relaciones interpersonales, recompensa 
e identidad se relacionan de manera óptima con el Desempeño laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad Provincial de Chepén en el año 2019.    









In the current research entitled Organizational Climate and Work Performance Of 
Collaborators Of The Provincial Municipality Of Chepén 2019, aiming to determine the 
relationship between both variables. In order to provide some necessary recommendations 
for a pleasant environment to develop within it. 
To carry out this investigation, a sample of 73 workers was taken, which is why the survey 
was applied to each one of them, since this is a technique to collect information from the 
data and the questionnaire was used as an instrument, therefore We used the Likert scale to 
define the Organizational Climate, which has 26 items that correspond to the 5 dimensions 
of this variable; to determine the variable Job performance established by 24 items 
corresponding to its 4 dimensions. 
Through the reliability study of the data collection technique, it was developed using the 
Cronbach's alpha method of the instrument, it is the questionnaire. The technique consists 
of two questionnaires, "Organizational climate", and "Work performance", obtaining as a 
result 0.861 for the Organizational Climate and 0.802 for Labor Performance, the two 
results being reliable, such that our hypothesis indicates that the correspondence between 
the variable Organizational Climate and the Labor Performance of the collaborators of said 
entity does exist. 
It is concluded according to the general objective, it was verified that there is a relationship 
between both variables, which is why there is a positive correlation in the research variables. 
At the level of the specific objectives, it was determined that the dimensions of the 
organizational climate such as: structure, autonomy, interpersonal relationships, reward 
and identity are optimally related to the work performance of the collaborators of the 
Provincial Municipality of Chepén in 2019. 
 





A nivel internacional, se piensa que todos juntos para que el trabajo en las 
asociaciones actuales sea cada vez más competente, se debe depender de la cooperación real 
de los trabajadores, en otras palabras, que se involucren en cada elección significativa que 
se haga en la asociación, dejando a un lado la administración vertical donde los planes son 
planificados por unos pocos y la ejecución es un compromiso personalizado o de trabajo, se 
debe elegir una administración reguladora fundamental, con la inversión y el esfuerzo 
coordinado de cada uno de sus individuos para lograr sus motivaciones y objetivos. A pesar 
del hecho de que esto es perfecto, demuestra que no es tanto a nivel universal como nacional, 
según el informe del Proyecto de Trabajo Regional para América Latina y el Caribe (2014) 
puesto que sugiere dada la circunstancia como un problema, se debería renovar los enfoques 
laborales, tratando de cambiar los estilos desactualizados de los ejecutivos que crean un 
ambiente vago y autoritario y una ejecución deficiente del trabajo. 
En ese punto, es esencial hacer un examen de apoyo y esfuerzo coordinado para 
decidir si existe una atmósfera autoritativa positiva que infiera iniciativa, voluntad, deber, 
imaginación y participación entre cada uno de los individuos de los trabajadores de una 
asociación, establecimiento u organización, esto es lo que en la actualidad se conoce como 
competencia en la ejecución del trabajo, caracterizada por haber sido creada por una reunión 
de individuos con un objetivo y objetivo compartidos donde hay un gobierno popular y la 
obligación de cada uno de sus individuos (Escarbajal, 2015). 
En América Latina, explícitamente en Brasil, según el Ministerio de Trabajo, 
Migración y Seguridad Social (2018) en las organizaciones y fundaciones de la nación, se 
propone recibir modelos autorizados que pueden ser de cooperación o ejecución individual 
para la satisfacción de sus capacidades, al igual que la interrelación con su circunstancia 
única. Sea como fuere, el procedimiento  inconfundible que ocurre en los individuos de la 
red es el confinamiento, debido a que la colectividad prefiere ocuparse  de forma 
independiente, protegiendo sus propias ventajas y no como una asociación, evitando 
posteriormente la coherencia con sus objetivos y, por lo tanto, la atmósfera jerárquica no es 
la más adecuada, por lo tanto, para 2022, el estado brasileño tiene la intención de mejorar 
metódicamente la ejecución del trabajo en todo el país en un 18%, considerando para esto 




cumplir, organizados adecuadamente, este marco de organización de trabajo también espera 
mejorar la atmósfera autoritaria principalmente en las fundaciones estatales. 
En Argentina, según Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (2018) se 
pueden generar diversos resultados en el clima organizacional y en la satisfacción laboral de 
una organización  estatal, ya sea, originando bienestar y tranquilidad en los trabajadores, o 
solucionando relaciones conflictivas entre los mismos, por ello el interés del gobierno 
argentino en solucionar la crisis financiera existente, pues se considera un atractivo proyecto 
de mejora  del clima en las organizaciones con el fin  de optimizar la productividad y el 
crecimiento del empleo nacional. 
En Perú, el portal del Ministerio de Economía y Finanzas (2018) toma y se apropia 
de lo construido por Robinss (1998) quien demuestra que en una asociación enorme o 
pequeña hay causas que influyen legítimamente en la organización, y se conoce como 
atmósfera jerárquica. Como se indica en el informe, esta oficina estatal en un inquietante 
establecimiento abierto al 86%, al igual que en los gobiernos territoriales y cercanos, existe 
una atmósfera jerárquica inadecuada para la necesidad y la mejora de la ejecución 
satisfactoria y beneficiosa del trabajo, fluctuando según su estructura autorizada. 
Comúnmente, esta atmósfera se convierte en un ángulo significativo en el avance y 
desarrollo de la asociación. 
La Municipalidad provincial de Chepén, es una institución pública en la cual, se ha 
observado las siguientes debilidades: En el clima organizacional resalta la falta de liderazgo 
en sus niveles directivos, falencias de organización entre los trabajadores, distanciamiento 
de los valores institucionales, que se expresa en un ambiente de tensión laboral, el 
individualismo, el facilismo, la deshonestidad, que afecta el desempeño laboral siendo las 
debilidades más visibles la falta de compromiso, lentitud en los procesos administrativos,  
retraso en los pagos a los funcionarios, constantes disputas, demandas judiciales y 
administrativas la carencia de trabajo en equipo, desconfianza en el cumplimiento de las 
funciones entre unidades orgánicas, colaboradores y personal directivo, lo que debilita la 
eficacia del desempeño profesional en los colaboradores ediles, relacionados con el servicio 




En función a los especificado el problema de Investigación queda formulado de la 
manera siguiente: ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
en los colaboradores de la municipalidad provincial de Chepén, 2019? 
Esta investigación se justifica, por las razones siguientes: Relevancia: Esta 
investigación permitirá demostrar la relación que hay entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la municipalidad provincial de Chepén, aspecto 
que es fundamental definir, para que los trabajadores tomen en cuenta esta investigación.  
Teórico: Permitirá incrementar el conocimiento y manejo teórico de los términos 
relacionados al clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de la 
municipalidad provincial de Chepén, sus componentes y desarrollo y sus respectivas 
dimensiones. Utilidad Metodológica: Es un material de referencia para los trabajadores 
inmersos en la investigación, cuyos resultados serán en base a instrumentos validados y con 
grado de confiabilidad aceptable y se utilizará una metodología pertinente a la investigación 
científica. Social: Impulsará la reflexión de los trabajadores de la muestra de estudio, sobre 
la importancia que posee el clima organizacional y el desempeño laboral.  
Implicancia práctica: Permitirá, a los colaboradores de la municipalidad provincial 
de Chepén, tener presente la importancia del clima organizacional y el desempeño laboral 
en su centro de trabajo.  
En lo concerniente a los objetivos se planteó un Objetivo General: Determinar la 
relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de la 
municipalidad provincial de Chepén, 2019; y los siguientes objetivos específicos: 
Determinar el nivel del clima organizacional en los colaboradores de la municipalidad 
provincial de Chepén, 2019; Determinar el nivel del desempeño laboral en los colaboradores 
de la municipalidad provincial de Chepén, 2019. Determinar la relación entre la dimensión 
estructura del clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de la 
municipalidad provincial de Chepén, 2019. Determinar la relación entre la dimensión 
autonomía del clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de la 
municipalidad provincial de Chepén, 2019. Determinar la relación entre la dimensión 
relaciones interpersonales del clima organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la municipalidad provincial de Chepén, 2019. Determinar la relación entre 




colaboradores de la municipalidad provincial de Chepén, 2019. Determinar la relación entre 
la dimensión identidad del clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores 
de la municipalidad provincial de Chepén, 2019.  
En cuanto a las hipótesis de estudio se consideraron una Hipótesis Alterna: Existe 
relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la municipalidad provincial de Chepén, 2019 y una Hipótesis Nula: No 
existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 


















II. Marco teórico 
En lo relacionado a los antecedentes para esta investigación, en el ámbito 
internacional: Gastañadu (2016) realizó una investigación titulada: “Análisis del clima 
organizacional en escuelas primarias de la región centro del estado de Guanajuato, en 
México”. Uso un diseño correlacional y como herramienta aplicó el ECL de Valenzuela 
(2011). Con una muestra de 20 instituciones educativas, donde concluye que: el clima 
organizacional obtuvo como valoración un nivel bueno con un 39.7 de promedio. 
Castillo (2017) en su tesis: “Análisis del taller de mejoramiento del desempeño 
laboral en el clima organizacional de la municipalidad del Estado de Carabobo – Venezuela” 
utilizó una investigación pre experimental a una muestra universal de 26 sujetos, se aplicó 
un cuestionario de encuesta para recolectar los datos. Se llegó a la siguiente conclusión: Los 
datos muestran que el clima entre los trabajadores ediles no es muy clara ni fluida, esto afecta 
directamente a la organización la cual, no es la más correcta para que exista un dialogo 
fluido, limitando la participación de los colaboradores. 
En el ámbito nacional tenemos a Castañeda y Bautista, (2016) en Lima Perú, 
realizaron una investigación titulada “El clima organizacional en el mejoramiento del 
desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad de San Juan de Lurigancho” el 
diseño que utilizaron fue el pre experimental, aplicada a una muestra de 30 sujetos. Las 
herramientas usadas fueron: guía de observación y lista de cotejo. Arribaron a la siguiente 
conclusión: El buen clima organizacional, optimizó el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad de San Juan de Lurigancho, además, las estrategias de 
trabajo corporativo seleccionadas fueron significativas para mejora la organización y el 
clima de la municipalidad. 
Cherres (2018) en su tesis “Relación de la gestión del desempeño laboral y el clima 
organizacional de la municipalidad de Íllimo – Lambayeque” aplicó un diseño descriptivo 
correlacional a una población muestral de 16 participantes, el instrumento que se realizo fue 
un cuestionario. La metodología que se utilizo fue comprobar la teórica y la recopilación de 
los datos, concluyendo que la gestión del desempeño laboral se relaciona directamente y 
significativamente con el clima organizacional, por lo que su desarrollo es el más indicado 




armónicamente, fortalecimiento del equipo de trabajo. El coeficiente de Pearson fue de 
0,857. 
En el ámbito local tenemos a Guzmán (2016) realizo su tesis titulada “Relación del 
clima organizacional y el desempeño docente en una institución educativa de Chepén” aplicó 
un diseño descriptivo correlacional a una muestra de 28 trabajadores, consideró dos escalas 
tipos Likert una para cada variable. La investigadora llego a concluir que existe correlación 
positiva y fuerte entre el clima organizacional y el desempeño docente, considerando 
estadísticamente el resultado de la escala de Pearson fue de 0,968. 
Cruzado y Fuentes (2017) en su tesis de maestría titulada “Nivel de relación en el 
desempeño laboral y el clima organizacional de los trabajadores de la empresa avícola San 
Mateo de Pacanga – Chepén” aplicó un estudio descriptivo correlacional simple, tomando 
en cuenta  que la muestra  lo conformaban  18 trabajadores de la empresa, y consideró dos 
cuestionarios con escalas bueno, malo y regular, concluyeron que la relación existente entre 
las variables de estudio si bien es significativa pero inversa, pues el coeficiente de Pearson 
es de -0,852.  
En cuanto a la teoría de la investigación Fernández (2014) realiza una exploración 
hipotética en la que especifica que la idea de la atmósfera es normal en la década de 1930, 
cuando la progresión de las relaciones humanas se beneficia por la revelación del 
componente socio-entusiasta de la asociación, la relaciona con el pensamiento de la 
iniciativa y se aproxima a ella. Asociación comprendida como estructura. 
Las teorías relacionadas con el tema clima organizacional son las siguientes: según 
Brunet (2014) indica, que el clima Organizacional, es el ambiente de una empresa que puede 
ser percibida por un trabajador sin que este considere los factores que lo componen. A 
continuación, se menciona algunas definiciones de varios autores:  
Por otro lado, Griffin y Moorhead (2010) el clima organizacional se basa en la 
aceptación individual, a menudo se define como las claves importantes de la manera de 
actuar y lo que sienten que caracterizan la convivencia dentro de la empresa, y hace 
referencia al estado actual en una entidad y conexión entre los equipos de trabajo, los 




La teoría del clima organizacional de Likert (1967) expresa que la conducta de los 
subordinados depende de una conducta y condiciones autorizadas, en este sentido, se expresa 
que la respuesta será dictada por el discernimiento. Es a partir de esta idea que Likert aísla 
la conducta y las condiciones generales en dos tipos de atmósferas, subdividiéndolas en dos 
tipos únicos: Clima autoritario: se comparan con una atmósfera cerrada, donde hay una 
estructura inflexible, por lo que la atmósfera es horrible. Clima participativo: se relacionan 
con una atmósfera abierta con una estructura adaptable que crea una gran atmósfera dentro 
de la institución. 
Por lo tanto, Chiavenato (2017) nos dice que el clima organizacional es la forma en 
cómo se sienten los colaboradores y las herramientas necesarias con las que cuentan para 
realizar sus tareas, de tal manera puedan gozar y convivir en una agradable atmosfera de 
trabajo. 
Según Litwin y Stinger (2015) El clima Organizacional tiene las siguientes 
dimensiones: Estructura. Es la apreciación que tiene los trabajadores de la empresa en cuento 
a las reglas, trámites, procedimientos y otras adversidades a las que se enfrentarán en la 
ejecución de sus funciones. Autonomía. Es el afecto de los colaboradores de la organización 
acerca de su libertad de tomar decisiones relacionadas sus labores. Recompensa. Hace 
referencia a la opinión de los trabajadores sobre el adecuado incentivo que reciben por las 
labores bien hechas. Relaciones interpersonales. Corresponde a un ambiente agradable y de 
buen trato social entre subordinados y jefes dentro de la entidad, e Identidad. Es decir, querer 
compartir y alcanzar los objetivos en común, donde exista compañerismo y amor por su 
centro de labores. 
En cuanto a la variable desempeño laboral, las investigaciones de esta variable, al 
igual que las de clima, se remontan desde los años 60 y desde entonces han tenido poca 
variación. Palmar R, Valero u, y Jhoan (2014), lo define como desenvolvimiento de cada 
colaborador que cumple sus roles labores dentro de una empresa, en la cual debe adaptarse 
a las estatutos y políticas de la empresa, de tal manera que sea eficiente y eficaz. (p.166). 
Este concepto dejaba abierta la idea de que el trabajador debe alcanzar los objetivos trazados. 
Por lo que Montejo (2009) nos brinda una definición enfocada en la conducta humana, 
visualizada en los colaboradores que son importantes para lograr las metas de la empresa y 




dentro del contexto del trabajo. No obstante, la definición anterior señala que se basa a sus 
sentimientos y pensamientos de cada colaborador. A raíz de esto, Chiavenato (2017), nos 
indica que el desempeño laboral es el resultado de la forma de ser del empleador y su 
cumplimiento de las metas hacia su labor relacionado a los factores propios, destrezas, 
habilidades y conocimiento, por lo cual indica que el desempeño laboral es la fortaleza que 
posee una empresa. 
Siguiendo esta línea de definición, Bittel (2014) nos brindan una definición muy 
simple que hace referencia a que el desempeño laboral viene a ser las conductas explicadas 
por el comportamiento del trabajador y su circunstancia laboral o de él mismo. Asimismo, 
Brief (2014) explica que es la mezcla del impacto de las emociones y el raciocinio en el 
desempeño de sus funciones; es el resultante de la manifestación de ambas variables.  
Para Castells (2015), la ejecución del trabajo es "una explicación en sí misma, a la 
luz del hecho de que el trabajador mantiene una actitud edificante en la asociación laboral 
para lograr un buen sentimiento con su trabajo y con la asociación donde lo ejecuta" (p19). 
Es decir, es una declaración de una necesidad que posiblemente pueda satisfacer el 
especialista dentro de una asociación, para unir una progresión de variables mentales que 
hacen que el trabajador se sienta bien y feliz con el trabajo que hace. 
Como lo indica Colquitt (2015), la ejecución del trabajo es uno de los componentes 
de la persona que afecta directamente la naturaleza de su trabajo y la responsabilidad 
jerárquica; En este sentido, si un trabajador está contento con su trabajo y se encuentra con 
sentimientos constructivos mientras trabaja, desarrollará mejor su actividad y permanecerá 
en la organización durante un largo período de tiempo. 
Para Robbins y Timothy (2014) El desempeño laboral tiene las siguientes 
dimensiones: 
Capacidad laboral: se muestra en la actitud que tiene el trabajador en una empresa, 
puede ser percibida por los años que lleva laborando, conocimientos, habilidades para 
realizar sus funciones. Desenvolvimiento: Es aquella fortaleza que posee un trabajador, 
poniendo en práctica sus destrezas y aptitudes con el fin de usar un dialogo directo y abierto; 
de este modo se puedan desarrollaran en un entorno social con excelencia profesional. 




planificadas y hacer buen manejo de los recursos disponibles, puesto que permitirá evaluar 
su desempeño y esfuerzo, en un determinado tiempo para que de tal manera se pueda 
alcanzar las metas de la organización. Perfil del trabajador: Especifica el comportamiento 
del individuo y características que esté posee, es por ello que se tiene en cuenta el sexo, 





















3.1. Tipo y Diseño de investigación 
Será no experimental, de corte transversal, descriptivo y correlacional.  Es por 
ello,que ambas variables independientes necesitan de manipulación intencional, y no 
cuenta con grupo de control, ni tampoco experimental.observan y estudian los hechos y 
eventos de la realidad posteriormente de su  ocurrencia en un momento dado, de la 
misma forma determinar si hay relación entre ambas variables. (Hernandez y otros, 
2016) 
El diseño es descriptivo correlacional, porque evalua sistematicamente la 
relación entre dos variables en un contexto  particular.  
Esquema de diseño correlacional:  
 
                                     X1   
                                            
 
                                     Y2 
Donde: 
M: Esta constituido por la muestra de estudio 
X : Clima organizacional 
r :  Correlación 













3.2.  Variables, Operacionalización 
Identificación de variables 
(x): Clima organizacional  
(Y): Desempeño laboral 
 
 Variable x: Clima organizacional 
Es la forma en cómo se sienten los colaboradores y las herramientas 
necesarias con las que cuentan para realizar sus tareas, de tal manera puedan gozar 
y convivir en una agradable atmosfera de trabajo.  (Chiavenato, 2017). 
Variable Operacional 
Se evaluará mediante un cuestionario teniendo en cuenta sus dimensiones; 
estructura, autonomía, relaciones interpersonales, recompensa e identidad a través 
de una escala tipo Likert. 
   
Variable x: Desempeño laboral 
 Es el proceso eficaz del personal que desarrolla su trabajo dentro de las 
organizaciones, la cual es de mucha utilidad para la organización en el logro de sus 
objetivos, originando en el trabajador un funcionamiento con motivación y 
satisfacción laboral (Robbins & Timothy, 2014). 
      Variable Operacional  
 La evaluación del desempeño laboral se medirá a través de un cuestionario 
teniendo en cuenta sus dimensiones; desenvolvimiento, capacidad laboral, eficacia 
y perfil del trabajador de los trabajadores en una organización. 
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3.3.  Población, muestra y muestreo 
3.3.1. Población: 
Está conformada por un conjunto de individuos que poseen cualidades 
comunes y que está definido por el espacio temporal, espacial y las unidades de 
análisis. La población se refiere al universo, conjunto o totalidad de elementos sobre 
los que se indaga o realizan estudios (Hernández, 2016). 
La población estará conformada por todos los trabajadores de la 
municipalidad provincial de Chepén - 2019.   
3.3.2. Muestra: 
La muestra es aquella que puede establecer la problemática ya que puede 
generar los datos con los cuales se pueden identificar las falencias en el proceso, la 
muestra es un conjunto de personas que se elige para someterla a un estudio. Muestra 
es una parte o subconjunto de elementos que se seleccionan previamente de una 
población para realizar un estudio (Hernández, 2016). 
Se tendrá en cuenta la fórmula para una población finita, así:  
Donde: 
n = Muestra   =  ¿? 
Z = Valor estudentizado  = 1,96 
p = Porcentaje de satisfacción = 0,90 
q = Probabilidad en contra = 0,10 
N = Tamaño de la población = 180 
E = Error máximo permitido = 0,03 
 





         n =
1.962 ∗ 0.5(1 − 0.5) ∗ 180
0.052(180 − 1) + 1.962 ∗ 0.5(1 − 0.5)
   
 














    = 73 
La muestra que se ha determinado es de 73 colaboradores de la municipalidad 
provincial de Chepén - 2019. 
3.3.3. Muestreo: 
Es el método esgrimido para elegir a los elementos de la muestra del total de 
la población. "Consiste en un conjunto de reglas, procedimientos y criterios 
mediante los cuales se selecciona un conjunto de elementos de una población que 
representan lo que sucede en toda esa población" (Mata et al, 1997). 
El realizar el diseño muestral es significativa puesto que: a) Aprueba que la 
investigación se ejecute en menor tiempo. b) El gasto es menor. c) Viabiliza ahondar 
el análisis de las variables. d) Accede tener mayor control de las variables a 
investigar. 
En esta investigación se utilizó el muestreo probabilístico aleatorio simple. 
3.3.4. Unidad de Análisis 
Un colaborador de la Municipalidad Provincial de Chepén-2019.   
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
3.4.1. Técnica 
Son un conjunto de elementos didácticos que ayudan a efectuar todo proceso 
investigativo y para la recopilación de los datos será mediante una encuesta. Se hace 
uso de recursos didácticos para una valoración optima en un grupo de individuos 
sometidos a una enseñanza (Hernández, 2016). 
3.4.2. Encuesta  
Es una técnica se utiliza para obtener información específica a la 
investigación, luego se analiza los datos recopilados para comprobar nuestra 







Es un cuestionario, donde contiene las preguntas que se realizaran a nuestra 
muestra, y además la Escala Likert es una sucesión de preguntas y pues facilita 
conocer la postura de acuerdo o desacuerdo que tiene una persona acerca del tema 
investigativo. Es una herramienta tradicional que permite hacer una evaluación, 
acerca de las opiniones, actitudes y más (Hernández, 2016). 
Por ello, que dichos cuestionarios fueron acondicionados por las 
responsables de la investigación, la primera variable consta de 05 dimensiones y 26 
ítems; mientras la segunda consta de 04 dimensiones y 24 ítems. Escalas son las 
siguientes donde 1. (Totalmente en desacuerdo). 2. (En desacuerdo). 3. (Ni de 
acuerdo ni en desacuerdo). 4. (De acuerdo). 5. (Totalmente de acuerdo). 
3.4.4. Validez 
La validez en el presente estudio fue el instrumento que fue analizado por 
cinco docentes, cuatro especialistas y un metodólogo que dominan el tema donde 
dieron a conocer sus sugerencias y finalmente la correspondiente validez del 
cuestionario que se ejecutó. Los instrumentos de la investigación están validados 
por 5 expertos, detallado de la manera siguiente: 
  Tabla 1: 
               Detalle de la validez de los instrumentos, por expertos. 





Valdiviezo Merino, Luis Si aplica Si aplica 
Alburuqueque Arana, Fausta 
Elizabeth 
Si aplica Si aplica 
Correa Quiroz, Marco Antonio Si aplica Si aplica 
León Balarezo, Olenka ytanie Si aplica Si aplica 
Mendoza Chavarría, Breysi Si aplica Si aplica 
 







La confiabilidad del siguiente instrumento se desarrolló mediante el método 
de Alfa de Cronbach del instrumento, es el cuestionario, La técnica consta de dos 
cuestionarios, “Clima organizacional”, con 26 ítems y “Desempeño laboral”, con 24 
ítems bajo la escala de Likert. Se determinó mediante la prueba piloto, cuyos 
resultados fueron los siguientes: 
  El resultado estadístico de la primera variable de fiabilidad Alfa de 
Cronbach es de 0,861, siendo mayor a 0,5, entonces el instrumento denominado, 
Escala para el clima organizacional, es altamente confiable.   
Con respecto a la segunda variable el resultado estadístico de fiabilidad Alfa 
de Cronbach es de 0,802, siendo mayor a 0,5, entonces el instrumento denominado 
Escala para el desempeño laboral, es confiable. 
3.5.   Procedimientos 
Se aplicó una encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chepén, donde ellos respondieron de acuerdo a las preguntas formuladas del cuestionario, 
una vez aplicada el procedimiento, luego se colocaron los datos en un Excel, con la 
finalidad de determinar el nivel del Clima Organizacional y Desempeño Laboral, como 
último paso se hizo uso del programa SPSS. 
3.6.  Método de análisis de datos 
En primer lugar, se recopilo los datos para luego facilitar el trabajo de codificación 
y hacer su respectivo análisis descriptivo en tablas y figuras según las dimensiones de las 
variables de estudio, para ello se utilizará el programa Microsoft Excel y el paquete 
estadístico SPSS v 26. Por otra parte, se precedió a realizar la prueba de fiabilidad 
utilizando el índice del Alfa de Cronbach. 
3.7.  Aspectos éticos 
Se envió una solicitud al despacho de la alcaldesa y a cada una de las jefaturas de 
las áreas de la municipalidad provincial de Chepén, en donde se aplicó la investigación. 
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Al citar los antecedentes y las teorías afines al tema de estudio, se actuó con total 
respeto, a la propiedad intelectual de los autores.   
Se desarrolló utilizando el programa de Excel, permitiendo la elaboración de las 
tablas y gráficos estadísticos, con el apoyo del programa SPSS nos permitió analizar los 































Tabla 3:  
Correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de la 
municipalidad provincial de Chepén, 2019 
 
Nota: Como se observa tabla 1, el valor “sig.” es de 0.013 que es menor a 0.05 el nivel de 
significancia, lo cual se puede comprobar que existe razonable demostración estadística para 
aceptar la hipótesis que afirma la relación. Además, el coeficiente de correlación de spearman 
arrojó, 0, 843. Lo que evidencia que existe correlación positiva fuerte entre el clima 




















Sig. (bilateral)   .013 






Sig. (bilateral) .013   
N 73 73 
 





Tabla 4:  
Nivel de Clima Organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 
Chepén. 
Nivel  N° de empleados % 
Malo  0 0 
Regular  66 90 
Bueno 7 10 
Total 73 100 
Fuente: Datos extraídos de la encuesta. 
 
Gráfico 1:  
Nivel de Clima Organizacional en los colaboradores de la Municipalidad provincial de Chepén. 
 
Nota. Se observa en la tabla N°2, el 90% de los subordinados de la Municipalidad Provincial de 



















Tabla 5:  
Nivel del Desempeño Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén. 
Nivel  N° de empleados % 
Malo  2 3 
Regular  70 96 
Bueno 1 1 
Total 73 100 
Fuente: Datos extraídos de la encuesta. 
 
Gráfico 2:  
Nivel del Desempeño Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén 
 
Nota. Como se observa en la tabla N°3, el 96% de los colaboradores de la Municipalidad 


















Tabla 6:  
Correlación entre la dimensión Estructura y Desempeño Laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial de Chepén-2019 








Sig. (bilateral)  .036 





Sig. (bilateral) .036  
N 73 73 
Fuente: Información recolectada por los participantes de la Municipalidad. 
 
Nota. Se puede analizar en la tabla Nº 04, el valor “sig.” es de 0.036, que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, lo cual explica que existe suficiente convicción estadística para aceptar 
la hipótesis que afirma la relación. Asimismo, el coeficiente de correlación de Spearman arrojó, 
0, 722. Lo que significa que existe correlación positiva moderada entre la dimensión Estructura 














Tabla 7:  
Correlación entre la dimensión Autonomía y Desempeño Laboral de los colaboradores de la 












Sig. (bilateral)   .013 





Sig. (bilateral) .013   
N 73 73 
Fuente: Información recolectada por los participantes de la Municipalidad. 
 
Nota. Se puede analizar en la tabla Nº5, el valor “sig.” es de 0.013, que es menor a 0.05 el nivel 
de significancia, lo cual demuestra que existe suficiente convicción estadística para aceptar la 
hipótesis que afirma la relación. Asimismo, el coeficiente de correlación de Spearman arrojó, 0, 
649. Lo que significa que existe correlación positiva moderada entre la dimensión Autonomía y 












Tabla 8:  
Correlación entre la dimensión Relaciones Interpersonales y Desempeño Laboral de los 













Sig. (bilateral)   .030 






Sig. (bilateral) .030   
N 73 73 
Fuente: Información recolectada por los participantes de la Municipalidad. 
 
Nota. Como se observa en la tabla Nº 06, el valor “sig.” es de 0.030, que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia estadística para aceptar la 
hipótesis que sustenta la relación. Asimismo, el coeficiente de correlación de Spearman arrojó, 
0, 750. Lo que significa que existe correlación positiva fuerte entre la dimensión Relaciones 













Tabla 9:  
Correlación entre la dimensión Recompensa y Desempeño Laboral de los colaboradores de la 












Sig. (bilateral)   .015 





Sig. (bilateral) .015   
N 73 73 
Fuente: Información recolectada por los participantes de la Municipalidad. 
 
Nota. Como se observa en la tabla Nº 07, el valor “sig.” es de 0.015, que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia estadística para aceptar la 
hipótesis que sustenta la relación. Asimismo, el coeficiente de correlación de Spearman arrojó, 
0,850. Lo que significa que existe correlación positiva fuerte entre la dimensión Recompensa y 













Tabla 10:  
Correlación entre la dimensión Identidad y Desempeño Laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial de Chepén, 2019. 








Sig. (bilateral)   .014 





Sig. (bilateral) .014   
N 73 73 
Fuente: Información recolectada por los participantes de la Municipalidad. 
 
Nota. Como se observa en la tabla Nº 08, el valor “sig.” es de 0.014, que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, lo cual se demuestra que existe suficiente evidencia estadística para 
aceptar la hipótesis que sustenta la relación. Asimismo, el coeficiente de correlación de 
Spearman arrojó, 0.914. Lo que significa que existe correlación positiva alta entre la dimensión 













Actualmente en la municipalidad provincial de Chepén se ha observado un clima 
organizacional tenso, afectando directamente al desempeño de cada uno de los colaboradores es 
por ello que no han podido lograr sus metas debido a que el clima no está bien establecido, lo 
cual ha traído como consecuencia el estancamiento en las labores que realizan los colaboradores.  
Se probó que existe una correlación positiva fuerte entre el clima organizacional y 
desempeño laboral, como se observa en la tabla 1, esto significa que, a mejor clima 
Organizacional, mejor Desempeño laboral, en otras palabras, se ha evidenciado que los 
colaboradores no han podido ser óptimos en su desempeño, a través de los años el clima ha sido 
regular, ha permanecido así hasta ahora esto ha generado que no sean productivos dentro de la 
municipalidad. Se puede corroborar con lo fundamentado por Cherres (2018), quien desarrollo 
una investigación concluyendo que la gestión del desempeño laboral se relaciona de manera 
directa y propia con el clima organizacional, por lo que su desarrollo es el más indicado para 
que coexista una óptima organización, y así funcionen armónicamente las relaciones 
individuales y grupales, mejorando el equipo de trabajo.  
Para definir el nivel de clima organizacional, se demostró que el 90% de colaboradores 
presentan un nivel regular como se muestra en el grafico 1, indicando que los colaboradores 
mantienen un clima regular dentro de la organización, el cual trae consecuencias tales como el 
ambiente tenso para la realización de sus funciones, tienen algunas falencias y observaciones 
dentro de la municipalidad de la misma manera Brunet (2011) considera como. “Clave 
fundamente para el buen desarrollo organizacional”. Por otro lado, según Gastañadu (2016) en 
su tesis titulada Análisis del clima organizacional, señaló que el clima organizacional relaciona 
a otras dimensiones como trabajo personalizado, trabajo en equipo, comunicación y supervisión, 
los cuales hacen que se reposicione en todos los lugares de la institución generando un lugar 
agradable para el trabajo. 
Asimismo, se demostró que el 96% de colaboradores de la Municipalidad Provincial de 
Chepén, 2019, presentan un nivel regular en el Desempeño Laboral, como se muestra en el 
grafico 2, estos resultados muestran que los colaboradores mantienen un desempeño regular 
dentro de la organización y debido a ello , no logran los objetivos que se proponen ,falta de 
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compromiso con la organización , y se puede corroborar con Castañeda y Bautista (2016), 
quienes en su investigación concluyen que el nivel del desempeño laboral es influenciado por 
muchos factores, considerando al clima organizacional como primordial, debido que optimiza 
el desempeño laboral de los trabajadores . 
De la misma manera se evidenció que la estructura del clima organizacional se relaciona 
con el desempeño laboral en 0, 722 es decir una correlación positiva moderada, como se muestra 
en la tabla 4,esto significa que definitivamente la municipalidad Provincial de Chepén debe 
contar con una buena estructura para brindar al trabajador las mejores condiciones para laborar 
, porque es de suma importancia que los colaboradores se desempeñen bien y sean productivos 
, si su estructura es buena su desempeño será excelente, de la misma manera lo demuestra 
Castillo (2017) en sus tesis de investigación, quien concluye que el desempeño laboral es 
influenciado por algunos factores que mejoran la estructura del clima organizacional así como, 
recompensas, incentivos, en otros, los cuales son elementales para un óptimo desempeño 
laboral. 
Por otro lado, se evidenció que la autonomía y el desempeño laboral se relacionan en 0, 
649 es decir una correlación significativa positiva moderada, la cual se presenta en la tabla 5, 
esto significa que si el colaborador es autónomo tiene la libertad de tomar decisiones  dentro de 
la municipalidad tiene la capacidad de poder opinar y ser partícipe de cualquier decisión , para 
que haya un buen desempeño es importante que a cada colaborador se le de esa capacidad, ,de 
esta manera lo demuestra Cruzado y Fuentes (2017), quién desarrolló una investigación 
basándose en el clima organizacional y el desempeño laboral, los mismos concluyeron que la 
relación existente entre las variables de estudio si bien es significativa pero inversa. 
A su vez se explicó que las relaciones interpersonales del clima organizacional se 
relaciona con el desempeño laboral en 0, 750 en otros términos una correlación significativa 
positiva fuerte, la cual se muestra en la tabla 6, esto significa que si existe una buena relación 
dentro dela empresa se generara un buen ambiente amical ,donde no haya rencilla , problemas, 
tampoco inconvenientes por ello es importante que dentro de la municipalidad haya una buena 
relación para que su desempeño sea bueno,  esto se puede corroborar con Guzmán (2016), quien 
en su estudio de investigación concluyó que existe una correlación directa y fuerte entre el clima 
 
27  
organizacional y el desempeño laboral, debido a que tienen buena comunicación, lo cual hace 
que mejoren las relaciones interpersonales. 
De la misma manera, se evidenció que la recompensa se relaciona con el desempeño 
laboral en 0, 085 es decir una correlación positiva fuerte, como se muestra en la tabla 7, significa 
que si el trabajador de dicha municipalidad es muy bien remunerado , por las funciones que 
realiza pues su desempeño será excelente  por la motivación ya sea económico o también a 
través de capacitaciones que se realicen  de manera continua su desempeño será bueno,  de la 
misma manera, lo explica Castillo (2017) en sus tesis de investigación, quien concluye que el 
desempeño laboral es influenciado por algunos factores que mejoran la estructura del clima 
organizacional, así como recompensas, incentivos, en otros, los cuales son fundamentales para 
el buen desempeño laboral. 
Por otro lado, se evidenció que la identidad y el desempeño laboral se relacionan en 
0.914 es decir una correlación significativa positiva alta, la cual se presenta en la tabla 8,es decir 
si el trabajador se siente identificado con dicha municipalidad se desenvolverá muy bien y se 
verá demostrado a través de su desempeño y resultados en cada trabajo  que realice,  de esta 
manera lo demuestra Gastañadu (2016), en su tesis titulada Análisis del clima organizacional, 
señaló que el clima organizacional vincula a otras dimensiones como trabajo personal, trabajo 
en equipo, supervisión y comunicación, los cuales hacen que el trabajador se sienta cómodo e 
identificado con la organización. 
Finalmente se concluye que el presente trabajo va servir de gran ayuda para la 
organización y además un punto de referencia al momento de realizar futuras investigaciones 










1. El clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral, en otros términos, si el clima 
organizacional de la municipalidad provincial de Chepén tiene un buen nivel, los 
colaboradores están usando sus herramientas de manera eficiente, adecuándose a su 
estructura, autonomía, relaciones interpersonales, recompensa e identidad. Por ende, los 
colaboradores al percibir una buena atmosfera dentro de la entidad edil, se tendrá como 
resultado que el nivel de desempeño de los colaboradores sea, de igual manera, eficaz, ya 
que, origina que realicen sus funciones y tareas con mayor desenvolvimiento, conocimiento 
y motivación. 
2. Además, el clima organizacional dentro de la municipalidad provincial de Chepén está en un 
nivel regular, pues demuestra que los funcionarios ediles están adaptados al estilo de 
ambiente de trabajo, en el cual conviven, sin embargo, esto significa que a lo largo del tiempo 
han continuado trabajando bajo a esa atmosfera, en la cual se espera que esta mejore de 
manera positiva y favorable. 
3. Por lo consiguiente, el desempeño laboral de los funcionarios de la Municipalidad Provincial 
de Chepén, se halla en un nivel regular. Lo que significa que los colaboradores se encuentran 
en proceso de adaptación sobre las políticas y estatutos, para cumplir con lo planificado 
dentro de la institución de forma competente y eficaz, poniendo en práctica sus actitudes y 
aptitudes, dentro de la entidad. 
4. El principal elemento del clima organizacional, la estructura, se encuentra relacionada al 
desempeño laboral, pues, los colaboradores ejercen sus funciones con responsabilidad, 
basando en las políticas, normas y reglamentos que la organización establece con el propósito 
de cumplir con los procedimientos y alcanzar las metas fijadas. Esto quiere decir que mientras 
un trabajador de la municipalidad realice sus labores bajo una buena estructura y esta cumpla 
con lo especificado, su desempeño será más óptimo y podrá cumplir eficientemente los 
objetivos trazados. 
5. Otro de los elementos, como la autonomía tiene relación con el desempeño laboral, donde a 
los colaboradores tienen libertad para ejecutar sus labores de la manera más competente y 
responsable, permitiendo la oportunidad de tomar decisiones según el cargo que ocupan 
dentro de la organización. 
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6. Las relaciones interpersonales del clima organizacional de la municipalidad Provincial de 
Chepén, guarda una estrecha relación con el desempeño laboral en los colaboradores, porque 
es importante, que nos exista ningún tipo de rencillas o conflictos que intervengan de manera 
negativa en su centro de labores, por ello, se debe gozar de un ambiente amical, agradable y 
fiable, con la intención de no obstruir ningún tipo de documentación o trámites cotidianos, 
logrando que el trabajador logre desempeñarse de manera eficaz. 
7. La recompensa del clima organizacional de la municipalidad provincial de Chepén, logra una 
relación con el desempeño laboral. En otros términos, si los colaboradores perciben algún 
tipo de reconocimiento por sus funciones que realizan, esto va generar el mejoramiento de 
su nivel de desempeño, porque sienten que su trabajo es valorado, lo cual, trae como 
consecuencia el logro de los objetivos y metas de la institución.  
8. Por último, la identidad del clima organizacional de la municipalidad provincial de Chepén, 
tiene relación con el desempeño laboral. En otras palabras, se considera fundamental e 
importante que haya un buen nivel de compromiso, motivación y esto se vea reflejado en que 
los colaboradores se sientan parte de la institución, disfruten de su trabajo y se sientan 
















1. Se recomienda a los altos mandos de la municipalidad efectuar políticas de capacitación y 
adiestramiento, talleres, para propiciar un adecuado clima organizacional con el objetivo de 
que los trabajadores se sientan satisfechos, valorados y que refuercen su compromiso con su 
trabajo y con la institución.  
2. Se sugiere a los funcionarios de la organización comunicar la visión, misión y valores 
institucionales, así como los objetivos, políticas y estrategias de desarrollo con el objetivo 
que los funcionarios sepan y las incluyan a sus funciones y responsabilidades, esto facilitara 
contribuir al cumplimiento de los objetivos de la organización. 
3. Una sugerencia que se plantea para la mejora del desempeño laboral en la Municipalidad 
provincial de Chepén, es mantener motivados a los colaboradores para que la organización 
obtenga los resultados esperados, y los trabajadores entiendan las actividades que van a 
realizar en la organización, procedimientos a seguir y sobre todo las metas a desarrollarse. 
4. Una recomendación que se sugiere para restablecer el dialogo en todas las áreas y 
departamentos de la institución es ejecutar un buzón de sugerencias para los trabajadores. A 
través de este instrumento los trabajadores tendrán la oportunidad de resolver todas sus 
dudas, inquietudes y sugerencias. Al tener acceso a esta información, el siguiente paso será 
la comunicación entre funcionarios y trabajadores para dar a conocer sus ideas y responder a 
los reclamos presentados. 
5. Se aconseja a los funcionarios de la organización conservar los procesos de comunicación 
efectiva, motivar para que haya trabajo en equipo, conservar un ambiente agradable, buenas 
relaciones óptimas. 
6. La organización es pública y por eso no suele otorgar ningún incentivo a los colaboradores 
por su buen trabajo y originando que los trabajadores se sientan desanimados. Sin embargo, 
una sugerencia para descartar esta falta de la organización es que los salarios sean acordes al 
cargo que ocupan los funcionarios, cumplan los requisitos exigidos, más los años de 
experiencia suficiente, y otras especialidades que hayan realizado a largo de su vida 
profesional. De esta forma se lograría una equidad y valoración, en cuanto a lo concerniente 
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Organizacional es la 
forma en cómo se 
sienten los 
colaboradores y las 
herramientas necesarias 
con las que cuentan 
para realizar sus tareas, 
de tal manera puedan 
gozar y convivir en una 
agradable atmosfera de 














a través de una 
escala tipo Likert  
Estructura 
Conocimiento sobre las políticas y reglamentos de 
la institución pública 
Cualitativa/            
Ordinal 
























Relaciones entre los trabajadores 
Cooperación y ayuda mutua 
Confianza entre el personal 
Comunicación entre los trabajadores 
Recompensa 
Sistema de capacitaciones 
Estímulos a los mejores desempeños 
Identidad 
Compromiso con la institución 















El desempeño laboral 
es el proceso eficaz 
del personal que 
desarrolla su trabajo 
dentro de las 
organizaciones, la cual 
es de mucha utilidad 
para la organización 
en el logro de sus 
objetivos, originando 




Robbins y Timothy 
(2014). 
La evaluación del 
desempeño laboral 
se medirá a través 
un cuestionario 
teniendo en cuenta 
sus dimensiones:  
Desenvolvimiento 
capacidad laboral,  
eficacia y Perfil del 
trabajador de los 
trabajadores en una 
organización 
Desenvolvimiento 
• Habilidades individuales 
• Comunicación abierta y directa 
• Bienestar en el centro de 
labores 
Cualitativa /   Ordinal 
Escala de Likert 
1.Nunca, 
2.A veces, 3. 
Regularmente, 










• Puesto de trabajo 
• Formación y actualización de 
conocimientos  en gestión 
Pública 
Eficacia 
• Percepción del trabajo 
• Metas alcanzadas 
• Conocimiento del puesto de 
trabajo 
Perfil del trabajador 
• Antigüedad 




                    VARIABLE I: ESCALA PARA EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Edad:     Sexo (M) (F) 
A continuación, encontrará frases sobre aspectos relacionados a las características del 
ambiente de trabajo donde usted labora. Lea cuidadosamente cada una de ellas y marque 
con un aspa (X) la que mejor describa su contexto laboral. 
Tome en consideración la siguiente gradiente: 1-Nunca, 2-A veces, 3-Regularmente 
4-Casi Siempre, 5-Siempre. 
ITEMS 1 2 3 4 5 
DIMENSION ESTRUCTURA   
1 
Las políticas y/o reglamentos vigentes de la institución pública 
facilitan el cumplimiento de mi desempeño 
   
  
2 Mis funciones y responsabilidades están claramente definidas      
3 Estoy conforme con las reglas establecidas por la institución      
4 
Las metas que me fija mi jefe son razonables para que realice 
mi tarea 
   
  
5 
Los procedimientos en mi área ayudan a la realización de mis 
funciones 
   
  
DIMENSION AUTONOMIA   
6 
Tengo la libertad de realizar mis funciones de la forma 
adecuada y según mi criterio 
   
  
7 Me es permitido tomar iniciativas propias al cargo      
8 Soy responsable del trabajo que realizo      
9 Se me brinda la oportunidad de tomar decisiones      
DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES   
10 Las personas que trabajan en la institución nos ayudamos los 
unos a los otros 
   
  
11 Las personas que trabajan en la institución se llevan bien entre 
sí 
   
  
12 Mis compañeros me brindan apoyo cuando lo necesito      
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13 El ambiente creado por mis compañeros, es ideal para 
desempeñar mis funciones 
   
  
14 Tengo confianza con sus compañeros de trabajo      
15 Mi jefe pide mi opinión para ayudarle a tomar decisiones      
16 Crees recibir un trato justo por parte de los directivos de la 
entidad. 
   
  
DIMENSION RECOMPENSA   
17 La entidad me brinda capacitación para obtener un mejor 
desarrollo de mis actividades 
   
  
18 Recibo una felicitación cuando realizo bien mi trabajo      
19 Siento que mi esfuerzo es recompensado como debería ser      
20 Mi jefe me motiva con recompensas económicas frente al logro 
de mis metas 
   
  
21 Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo 
del personal en el logro de metas y objetivos de la institución 
   
  
DIMENSION IDENTIDAD   
22 Me siente parte de esta institución      
23 Presento propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo      
24 Considero importante mi contribución en esta institución      
25 Estoy consciente de la contribución en el logro de los objetivos 
de la institución 
   
  














VARIABLE II: ESCLA PARA EL DESEMPEÑO LABORAL 
Edad:     Sexo (M) (F) 
Estimado trabajador agradecemos su apoyo con marcar con una (x) la opción que usted consideres 
adecuada. 




1 2 3 4 5 
DESENVOLVIMIENTO   
1 En su puesto de trabajo permite su desarrollo profesional.      
2 
Los monitores que se realizan influyen en la calidad de su 
trabajo  
     
3 
El acompañamiento recibido influye en la calidad de su 
trabajo   
     
4 
El desempeño en su trabajo es tan calificado como el de 
cualquier otro compañero. 
     
5 
Su trabajo se encuentra limitado a las metas propuestas por 
la institución. 
     
6 Se considera coparticipe de los éxitos de la institución      
CAPACIDAD LABORAL   
7 
Asimila la información recibida sobre gestión pública para 
actualizar los conocimientos de su trabajo 
     
8 
Las funciones desempeñadas son afines para el área en que 
se desempeña 
     
9 Brinda más de lo que le piden en cada tarea que desempeña      
10 
Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su 
desempeño 
     
11 Se siente recompensado por las funciones que desempeña      
12 Su trabajo es valorado y reconocido por sus colegas      
EFICACIA   
13 Su trabajo es acorde con la misión institucional      
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14 Su trabajo es acorde con la visión institucional      
15 
Apoya a sus compañeros de trabajo en las áreas de su 
dominio profesional. 
     
16 Asume retos laborales con la confianza de cumplirlos      
17 Es capaz de tomar riesgos laborales.      
18 Actúa con responsabilidad ante las tareas que desempeña      
PERFIL DEL TRABAJADOR   
19 Se capacita continuamente para mejorar su trabajo       
20 
Su experiencia influye en las tareas asignadas por sus 
superiores 
     
21 
Las actividades en las que se trabaja, permiten aprender y 
desarrollarse 
     
22 Comparte con los compañeros sus aprendizajes      
23 Transmite confianza a sus compañeros de trabajo      


























         n =
1.962 ∗ 0.5(1 − 0.5) ∗ 180
0.052(180 − 1) + 1.962 ∗ 0.5(1 − 0.5)
   
                       n = 123    Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén. 










    = 73 
 
Donde: 
n = Muestra   = ¿ 
Z = Valor estudentizado  = 1,96 
p = Porcentaje de satisfacción = 0,90 
q = Probabilidad en contra = 0,10 
N = Tamaño de la población = 180 





















Detalle de la validez de los instrumentos, por expertos. 
Nombre y apellidos Clima organizacional Desempeño laboral 
Valdiviezo Merino, Luis Si aplica Si aplica 
Alburuqueque Arana, Fausta Elizabeth Si aplica Si aplica 
Correa Quiroz, Marco Antonio Si aplica Si aplica 
León Balarezo, Olenka ytanie Si aplica Si aplica 
Mendoza Chavarría, Breysi Si aplica Si aplica 
 




Para el proceso de confiabilidad para ambas variables se utilizó el paquete estadístico 
SPSS v 26 Así: 
 
Tabla: 13  
 Estadísticos de fiabilidad alfa de Cronbach para el clima organizacional 




 Estadísticos de fiabilidad alfa de Cronbach para el desempeño laboral 











PRUEBA DE NORMALIDAD 
 
Se realizó la Prueba de Normalidad por Kolmogorov porque su tamaño de muestra es mayor 
que 35, como resultado se obtuvo que el nivel de significancia es mayor al valor P (0,05) por 
lo tanto significa que las variables clima organizacional y Desempeño laboral tienen una 


















                            Kolmogorov-Smirnov
a
 
  Estadístico gl Sig. 
Clima Organizacional 0.112 73 0.160 
Desempeño Laboral 0.146 73 0.009 
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